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Señores miembros del jurado:  
Dando cumplimiento a las normas del Reglamento de elaboración y 
sustentación de la Facultad de Educación, sección de Posgrado de la Universidad 
César Vallejo, para elaborar la tesis de Maestría en Educación con mención en 
Administración de la Educación, presento el trabajo de investigación con el título: 
La relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral en los docentes de 
la Institución Educativa Nº 2081 Perú - Suiza de Puente Piedra, en el año 2018. 
En esta investigación se utilizó el diseño no experimental descriptivo - 
correlacional, tiene como objetivo Establecer la relación entre clima organizacional 
y satisfacción laboral; con una población de 100 docentes con los que se utilizó 
como técnica de recojo de información la encuesta y como instrumento de 
evaluación un cuestionario. 
 
El estudio está compuesto por siete secciones, en el primero es la 
Introducción. Aquí encontramos el problema de investigación, justificaciones 
antecedentes objetivo se hipótesis que introducen los conocimientos del tema, se 
fundamenta el marco teórico. En la segunda sección tenemos los componentes 
metodológicos; en la tercera, se explican los resultados, en la cuarta sección 
tenemos la discusión del tema, en la quinta sección se encuentran las 
conclusiones; en la sexta sección se consignan las recomendaciones y en la 
sétima y última sección se adjunta las referencias bibliográficas y los anexos. 
Señores miembros del jurado esperando que esta investigación sea evaluada y 
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La relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral en los docentes de 
la Institución Educativa Nº 2081 Perú - Suiza de Puente Piedra, en el año 2018. 
Pretende establecer la relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral. 
 
 
En este sentido, este estudio indagará sobre los aspectos del clima 
organizacional que influyen directamente con la satisfacción laboral de los docentes 
y de esta manera permitirá conocer las áreas que debemos incidir para lograr la 
satisfacción laboral adecuados para los docentes. Hoy el mundo laboral es muy 
competitivo en la sociedad y donde cada uno de los miembros activos de una 
empresa representa una pieza fundamental para el desarrollo y progreso de esta. 
Por lo tanto resulta indispensable enfocarnos en sus necesidades y prioridades de 




En esta investigación se utilizó el diseño no experimental descriptivo - 
correlacional con un método hipotético deductivo debido a que la investigación 
considera una hipótesis como punto de partida. Se trabajó con una población de 80 
docentes y se aplicó una población censal, para medir las variables se utilizó el 
cuestionario como instrumento de evaluación. 
 
 








The relationship between organizational climate and job satisfaction in teachers of 
the institution educational No. 2081 Peru - Suiza de Puente Piedra, in the year 2018. 
It aims to establish the relationship between organizational climate and job 
satisfaction. 
 
In this sense, this study will ask about aspects of the organizational 
environment that influence directly with the job satisfaction of teachers and in this 
way will allow us to know the areas that we must influence to achieve adequate job 
satisfaction of teachers. Today the world of work is very competitive world in society 
and where each of the active members of a company It represents a fundamental 
part for the development and progress of its. It is therefore essential to focus on the 
needs and priorities of workers and thus can they will unwrap in the most appropriate 
way. 
 
In this research it was used the descriptive-correlational no experimental 
design with a hypothetical deductive method because the research considers a 
hypothesis as a starting point was used in this research. We worked with a 
population of 100 teachers and a census sample has applied to measure the 
variables the questionnaire has used as an assessment tool. 
 


















    
 
1.1. Realidad problemática 
 
Actualmente, manifiesta un alto grado de competitividad, en la que se muestra, 
cada día más empresas ofreciendo diversos e innovadores productos y servicios. 
Por ende existe una creciente preocupación de parte de los administradores de las 
organizaciones para conseguir el personal idóneo que brinde un alto nivel de 
productividad acorde con la demanda del mercado.  Señala Mayorca (como se citó 
en Bruzual, 2016) un ambiente laboral podría incrementar la eficiencia de la 
empresa e incentivar ciertos comportamientos en los trabajadores y llegar a sentirse 
identificados con la organización e influir en la satisfacción de la persona. 
Si se vuelca esta notoria problemática en el ámbito educativo también es 
evidente que los directivos, personal docente, padres de familia y estudiantes en 
general se encuentran inmersos en ella, Ya que existe una demanda por dar y 
recibir una educación de calidad. En el caso específico de los directivos; aparte de 
realizar una selección y evaluación exhaustiva para encontrar el personal apropiado 
para el cargo y sobre todo que cubra con las expectativas esperadas; tienen la 
principal labor de dirigir todo un grupo humano, por lo tanto deberá brindar un Clima 
organización que permita el logro de objetivos establecidos por la institución 
educativa tanto a nivel individual como grupal. Para lo cual se debe enfocar además 
en la perspectiva de los docentes con respecto a la organización y el ambiente de 
trabajo entre otros aspectos, sé refiere con exactitud a la satisfacción laboral que 
pese todo trabajador, que dicho sea paso y de acuerdo a las recientes estudios 
relacionados a la organización y gestión ambos aspectos resultan esenciales para 
el éxito de las organizaciones. 
 
Por este motivo ambos aspectos brinda una orientación sobre el rumbo que 
se le está dando a la organización que se dirige, y además permite conocer los 
lineamientos que faciliten la consolidación de los objetivos propuestos en la 
organización.  
 
En importante destacar los esfuerzos denodados que se evidencian en 
diversas organizaciones tanto pública como privada, pero principalmente en la 
segunda se está implementando diversos métodos para conocer estos aspectos, 
como por ejemplo encuesta y cuestionarios virtuales de todos los integrantes de las 
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organizaciones, es una práctica que debe tomar se en cuenta y de esta manera 
mejorar la productividad de las organizaciones en todos los ámbitos. 
 
1.2. Trabajos previos 
 
Trabajos previos internacionales. 
En el siguiente trabajo desarrollada por Sánchez y Nieto (2015) denominada como 
Incidencia del clima organizacional y la satisfacción en la efectividad de empresas 
de Usaquien, Bogotá, Colombia cuyo principal objetivo identificar la posible relación 
entre la primera y segunda variable en la efectividad empresarial y para este estudio 
realizaron un enfoque de carácter descriptivo y correlacional. Para cuyo estudio 
utilizo una muestra constituida por trabajadores que laboran en diversas 
organizaciones contando con todos los niveles jerárquicos. Su instrumento 
empleado en este caso fue una encuesta de Clima Organizacional elaborado a 
nombre de Francisco Pereira Manrique y Nydia de Pereira. Llegando a la conclusión 
en las variables estudiadas, que se manifiesta que hay una semejanza, con las 
variables mencionadas. 
Lo cual reafirma la idea de que estas dos variables si se encuentra muchas 
coincidencia y se están relacionadas pero no de una manera estrecha. 
 
De acuerdo a Bruzual (2016) en su tesis desarrollada que se denominó Clima 
organizacional y satisfacción laboral de los empleados de una organización 
internacional cuya finalidad era conocer si hay de correlación entre las variables 
mencionadas en la organización de servicios  anteriormente nombrada y su diseño  
era descriptivo correlacional. Contaba con una muestra que estaba constituida por 
72 trabajadores de la organización. Utilizando una encuesta para la primera 
variable, fue elaborado por Paredes Saavedra y llego a la siguiente conclusión que 
si hay una correlación entre las variables en estudio y es significativa. 
 





    
 
Estas investigaciones anteriormente mencionadas encuentran una 
asociación alta entre las variables estudiadas de lo que hace referencia a un 
hallazgo bastante interesante entre estas variable. 
 
En la siguiente tesis desarrollada por Sotelo y Figueroa (2017) llamada el 
Clima organizacional y la relación con la calidad en el servicio en una organización 
de educación del nivel superior, con el objetivo demostrar la conexión existente 
entre las variables de estudio en una organización de educación del medio superior 
de los docentes y administrativos. Fue de carácter descriptivo, correlacional. Para 
este estudio se utilizó una muestra. Para este tipo de investigación de utilizo como 
muestra de 52 trabajadores de la organización de educación de educación de nivel 
medio superior. El instrumento de medición único para medir estas dos variables 
para los trabajadores de todos los niveles jerárquicos. Cuyo resultado final muestra 
una clara relación directa. 
 
Esto manifiesta la estrecha conexión existente entre estas variables y realza 
la importancia y la incidencia entre ellas. 
 
Medina (2017), en la siguiente tesis denominada Incidencia del clima 
organizacional en el desempeño docente de una organización privada de Quito. 
Cuyo objetivo era conocer la relación de las variables anteriormente señaladas. El 
estudio fue descriptivo y correlacional, cuenta con una muestra representativa de 
50 educadores de la organización educativa privada de Ecuador.  Las herramientas 
de medición que se utilizaron  son Cuestionario de HayMcBer que van a medir la 
primera variable; los instrumentos para medir la segunda variable fueron cuatro 
instrumentos, el primero  para el dominio disciplinar y curricular, el segundo para la 
gestión de los aprendizajes en las aulas, el tercero para el desarrollo profesional y 
el cuarto instrumento el compromiso ético, que estuvo relacionado con las 
expectativas de los docentes sobre el aprendizaje de sus estudiantes y sus 
estrategias que implemento. Finalmente los resultados obtenidos fue una 
correlación muy baja.  
 
Esta investigación señala que no existía relación estrecha con estas dos 
variables en estudio. 
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El siguiente trabajo de investigación fue realiza por Gonzales (2016) la cual 
titula Descripción y análisis del clima organizacional en la gerencia de transacciones 
inmobiliarias y la gerencia de servicio al cliente de constructora Colpatria S.A. a 
través del instrumento denominado IMCOC elaborado por el distinguido Carlos 
Eduardo Méndez. Con la finalidad de conocerla relación existente del clima 
organizacional entre la gerencia de transacciones inmobiliarias y la gerencia de 
servicio al cliente de la organización, que faciliten la detección de diversos puntos 
que ocasionen conflicto y plantear posibles estrategias que favorezcan el desarrollo 
del clima organizacional. Fue de carácter descriptivo, correlacional y contando con 
una muestra de 35 trabajadores de la organización y llego a la siguiente conclusión 
se evidencio que las algunas variables mostraron nivel bajos de relaciones entre 
dichas variables. 
 
Esta investigación resultó muy interesante e hizo descubrimientos muy 
significativos para la organización que deben tener en cuenta y procurar trabajar en 
ellas con la finalidad de mejorar estos aspectos y logra un atmósfera laboral idónea 
que fomente la excelencia y eficiencia del trabajo realizado y de esta manera 
ofrecer un mejor servicio y en general insertarse de manera competitiva al mundo 
laboral. 
 
Trabajos previos nacionales. 
El siguiente trabajo de investigación Solís, Zamudio, Matzumura, y Gutiérrez (2015) 
llamado Clima organizacional y su relación con el Síndrome de Burnout en el 
servicio de emergencia de un centro de salud, Perú 2015.Con la finalidad de 
conocer el grado de relación entre las variables mencionadas en los trabajadores 
del centro de salud. Estudio realizado era cuantitativo, prospectivo, correlacional. 
Cuya representativa muestra era de 43 colaboradores de un centro de salud. 
Utilizando la escala de Rensis Likert y Maslach Burnout Inventory. Finalmente 
llegaron a concluir no existe relación con ambas variables. 
 
  Como se observa en la tesis anterior se evidencia que en esta ocasión no se 
encontró relación alguna, esta situación también puede suceder ya que las 
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investigaciones son impredecibles y lo resultados muchas veces son poco 
esperados, pero también son válidos. 
 
El siguiente trabajo de investigación de Blas (2015) Clima organizacional y 
su relación con el estilo de liderazgo del director de una organización educativa. 
Con un tipo de investigación descriptiva correlacional. Con una muestra formada 
por 60 trabajadores de la organización educativa. Se aplicó a una muestra 
representativa de 27 personas. Aplicó como instrumentos cuestionarios 
estructurados de elaboración propia del autor. Llegando a la conclusión que si hay 
correlación significativa entre las variables de estudio. 
 
La siguiente tesis elaborada por Montoya (2016) llamado el Clima 
organizacional y la evaluación del desempeño de una organización privada. Cuya 
finalidad conocer la relación entre dos variables de trascendental importancia con 
las variables de estudio. Es una investigación de tipo transversal correlacional. Con 
una muestra representativa de 21 trabajadores de la organización de servicios 
turísticos. Se utilizó el instrumento OCQ (1968). Y la variable desempeño se utilizó 
un instrumento de elaboración propia del autor. Con los resultados se determinó 
una correlación moderada entre las variables estudiadas. 
 
El siguiente trabajo de investigación fue realiza por Tinoco (2018) la cual 
titula Clima organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores de una 
organización privada. Con la finalidad de identificar el tipo de correlación que existe 
entre las variables mencionadas de una organización privada. Fue de carácter 
descriptivo correlacional. La muestra está formada 40 obreros. Cuyo instrumento 
de medición fue un cuestionario de elaboración propia del autor y llego a concluir 
finalmente de que si hay relación con las variables investigadas. 
Lo cual con lleva a la conclusión que todas estas variables están conectadas 
entre sí. 
 
El siguiente trabajo de investigación de Espinoza (2017) Clima 
organizacional y liderazgo: predictores del desempeño docente, en organizaciones 
educativas del nivel inicial. Cuyo objetivo fue identificar si el clima organizacional y 
el liderazgo son causales del desempeño docente, en organizaciones educativas 
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del nivel inicial. Este estudio fue de enfoque cualitativo y de tipo de investigación es 
descriptivo, correlacional. Con una muestra de 60 colaboradores. Se utilizó de 
instrumento: test de liderazgo creado por MoosInsel y Humphrey; y test de 
desempeño docente del Ministerio de Educación. Llegando a una conclusión la 
variable clima organizacional y liderazgo transformacional si influencian 
directamente en la variable denominada desempeño docente. 
 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
 
Teorías sobre el clima organizacional 
Este tema ha generado un serio de estudios activos y variados sobre todo en las 
últimas décadas. Y que está enfocada principalmente enfocada en la perspectiva 
de los de los trabajadores y de acuerdo a Uribe (2014) señala que la importancia 
de los trabajadores se dio a conocer por medio de las recientes investigaciones, es 
decir su importancia es cada vez más relevante y más aun con el paso del tiempo 
y sobre en los numerosos estudios realizados recientemente. 
 
 Por otro lado es absolutamente necesario precisar sobre la definición exacta 
del término clima organizacional. 
 
 De acuerdo a Cárdenas, Díaz y Medina (2015). El clima organizacional en suma 
resulta esencial en la manera en que se manifiesta y se presenta las relaciones 
personales dentro de todo el ámbito de la organización.  
 
 Por ese motivo se considera absolutamente imprescindible que se dé un clima 
organizacional adecuado para que se aprecien aspectos positivos y favorables y 
como consecuencia de ello se mejorar los servicios de la organización y finalmente 
de mejorará la calidad del servicio que se brinde y dará un empoderamiento del 
campo laboral. 
 
Importancia del clima organizacional 
De acuerdo a Maldonado (como se citó en Visbal, 2015) en su investigación 
realizada a llegado a concluir sobre el clima organizacional y una adecuada 
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gerencia y sugiere tres aspectos fundamentales y que sustenta la importancia de 
un clima organizacional idóneo. 
 
Es aporte considera que el clima organizacional al desarrollarse dentro de 
una organización, puede ocasionar una serie de dificultades para conseguir 
apropiadoramente todas los logros trazados.  
 
Porta parte señala que es un aspecto que debe tomas en cuenta a modo de 
revisión del buen funcionamiento de la organización. 
 
Este aspecto también brinda la oportunidad de hacer una autoevaluación 
teniendo en cuenta cual es la apreciación que tiene los trabajadores con respecto 
al funcionamiento de la parte organizacional lo cual permitirá elaborar medidas de 
contingencia para mejorar las áreas en las que se tiene falencias.  
 
Es pues de vital importancia tomar en cuenta estos aspectos indispensables 
del clima organizacional que si es favorable, permite que una organización sea 
activa y dinámica, es decir este aspecto favorecerá el logro de objetivos, permitirá 
determinar mediante un diagnóstico la identificación de alguna problemática que se 
produzca y con ello se puedan realizar estrategias de prevención y 
retroalimentación con lo cual se desarrollará un funcionamiento óptimo de una 
organización. 
 
Modelo de Litwin y Stringer 
Según estos autores (como se citó en Bernal, Pedraza y Sánchez, 2015) sustenta 
un esquema de la clima organizacional  teniendo en cuenta como base la teoría de 
McClelland, para poder sustentar y comprender las actitudes humanas en las  que 
ven inmersas y en el área que se manifiestan de diversas formas como por ejemplo 
en  la autonomía, trabajo en equipo, la solidaridad entre otros aspectos que 
intervienes en la manifestación del clima organizacional y que a su vez se implican 
de varias maneras en el servicio que se ofrece, en la satisfacción laboral y la 




    
 
Este modelo  es muy interesante y completo ya que lo enfoca de manera 
vivencial a la organización y sobre  toma en cuenta muchísimos aspectos que en 
su mayoría están principalmente abarcado problemáticas del trabajador, el cual 
debe ser considerado el principal eje fundamental para el adecuado funcionamiento 
de la organización. En suma el trabajador cumple un rol trascendental dentro de 
una organización y todo aspecto relacionado a su entorno a este debe ser tomado 
muy en cuenta. 
 
Teoría de las necesidades de McClelland 
Esta teoría (como se citó en Tinoco 2018) fue desarrollada junto con el autor y sus 
colegas y está basado en los siguientes postulados: 
 
La primera es la necesidad de logro, es la motivación de sobresalir y ser 
exitoso en todo lo que se proponga. La segunda es la necesidad de poder, se refiere 
a la influencia que tiene en ti otras personas. La tercera y última es la necesidad de 
socialización, está referida a la necesidad de tener relaciones interpersonales, 
amicales y duraderas. 
 
Tipos de Clima según Likert 




Se refiere a un clima donde las decisiones más importante son tomadas por la 
gerencia y existe temor de parte de los empleados para con el jefe, hay dificultades 
con las en la capacidad comunicativa, hay dificultades para seguir ordenes en 




Es tipo de refiere a que se presenta un nivel de complicidad de parte de la dirección 
y los trabajadores pero la capacidad comunicativa se presenta debilidades y existe 
un relación basada en temor, la toma de decisiones se realiza por parte de los jefes 
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En este tipo la gerencia se manifiesta con una aparente muestra de confianza hacia 
sus trabajadores, las daciones casi siempre la toman los del nivel alto de la 
organización, usan los reconocimientos y las sanciones, ocasionalmente utilizan 
algunas estrategias de motivación así como también evidencian que pueden 
eliminar la carencia de reconocimiento y se mantiene en un medio activo.   
 
Participativo 
En este tipo se presenta  que existe una relación de confiabilidad, las decisiones se 
las dan todos los trabajadores en general, así como también las capacidades 
comunicativas es activa en todos los sentidos, hay una adecuada interacción y 
trabajo en equipo que permite una planeación para la consolidación de las metas. 
 
Teorías sobre la satisfacción laboral 
Según Newstrom (como se citó en Cainicela y Pazos, 2016) la satisfacción laboral 
lo considera una agrupación emociones y puntos de vista e ideas que se ha generan 
de su experiencia y entorno que determinan el grupo humano que representa a los 
trabajadores de un organización y que inevitablemente tiene repercusiones en su 
nivel de productividad. Ya que si las acciones y emociones de cada trabajador es 
positiva puede desarrollar y mejorar su calidad de trabajo. 
Por otro lado encontramos también la definición manifestada por Palma 
(como se citó en Cainicela y Pazos, 2016) que menciona que todo avance con 
respecto a la satisfacción laboral tiene implicancia para la organización puesto que 
pretende dar herramientas que permitan que los trabajadores se encuentren 
cómodos y prestos a trabajar enfocado principalmente en la satisfacción de sus 
necesidades, lo que se evidenciará en su desempeño. 
 





    
 
Se puede concluir que este factor tratado sigue mostrando evidencia de la 
estrecha relación que tiene con la satisfacción laboral está directamente implicada 
con la productividad y en general tiene una implicancia en el área laboral y 
productiva. 
 
Teoría de los dos factores de Herzberg 
Asimismo, este autor (como se citó en Charaja y Mamani, 2015) planteo dos 
agrupaciones y cada uno reúne diferentes características y se encuentran 
distribuidos de la siguiente manera el primer grupo se refiere a los grupo de refiere 
a los aspectos intrínsecos o motivadores que influyen y atenúan la satisfacción. 
 
Estos primeros se refieren a los factores intrínsecos, entendido como el 
desarrollo de las tareas en sí, referidas directamente al cargo que se tiene y causa 
un gran acción inmediata de satisfacción y este tiene un efecto duradero y7 genera 
un aumento directo en la producción y esta referidos a: toda posibilidad de 
superación y del desempeño laboral independiente y el compromiso personal y 
laboral. 
 
También, el grupo está referido a los factores extrínsecos, se refiere a todos 
los demás aspectos que lo rodea en el ámbito laboral Herzberg considera: a todos 
los aspectos relaciones a cuestiones políticas y administrativas. 
 
Afirma también que pueden influir en el desempeño de un trabajador. 
 
Teoría de Maslow 
De acuerdo a la teoría del autor (como se citó en Tinoco 2018) organizo las 
necesidades de acuerdo a su importancia, las cuales se presentaron de la siguiente 
manera. 
 
Necesidades fisiológicas se refiere a las que tiene todo ser humando para 




    
 
Necesidades de seguridad está referida que tenemos para poder darnos 
protección y seguridad y sobre todo buscar paz y un desarrollo armónico en todos 
los sentidos.  
 
Necesidades sociales se refiere a todas los aspectos referidos a nuestras 
relaciones interpersonales, como el manejo de conflictos, autonomía y amistad. 
Necesidades de Estima se refiere exclusivamente a las necesidades del 
propio reconocimiento (logro, competencia en el trabajo). 
 
Necesidad de autorrealización está referida al hecho de experimentar 
sentimientos que permitan el desarrollo del potencial que poseemos. 
 
1.4 Formulación del problema 
 
Problema general. 
¿Existe relación entre el Clima organizacional y Satisfacción laboral de los docentes 
de la Institución Educativa Nº 2081 Perú - Suiza de Puente Piedra, en el año 2018? 
  
Problema específico 1 
¿Existe relación entre la Estructura, responsabilidad y recompensa con la 
Satisfacción laboral de los docentes de la Institución Educativa Nº 2081 Perú - Suiza 
de Puente Piedra, en el año 2018? 
 
Problema específico 2 
¿Existe relación entre la Desafíos, relaciones y cooperación con la Satisfacción 
laboral de los docentes de la Institución Educativa Nº 2081 Perú - Suiza de Puente 
Piedra, en el año 2018? 
 
Problema específico 3 
¿Existe relación entre Estándares conflicto e identidad con la Satisfacción laboral 
de los docentes de la Institución Educativa Nº 2081 Perú - Suiza de Puente Piedra, 





    
 
1.5 Justificación del estudio 
 
Justificación teórica 
En esta investigación que a continuación se desarrolla, pretende en primer lugar, 
describir los aspectos relacionados al clima organizacional que puede poseer los 
directivos de una organización, para que de esta manera se pueda ampliar la gama 
de conocimientos que se tienen hasta el momento sobre este aspecto, nos estamos 
refiriendo a todos los enfoques y modelo de clima organizacional.  
 
Justificación práctica 
La siguiente investigación pretende dar a conocer diversos aspectos relacionados 
a las variables estudiadas y a su vez establecer a la vez establecer una relación 
entre las mismas. Finalmente se establecerá conclusiones que permitirán dar un 
aporte muy importante para plantear algunas pautas que planteen soluciones 
factibles a esta problemática, que facilitará mejorar la realidad de los estudiantes, 
establecer mejores estrategias a los docentes y se elevará la calidad educativa de 
la institución y finalmente se elevará el nivel educativo de la comunidad en general. 
  
Justificación metodológica 
Las características del diseño de la metodología así como los métodos que señalan 
el proceso cono se desarrolla el estudio y se justifica así como el planeamiento de 
todos los mecanismos tomados en cuenta para esta investigación. Y de la misma 
manera los instrumentos para recopilación de datos y también todos los 
procedimientos inmersos en esta etapa. 
 
En suma este trabajo se realizó de manera minuciosa y respetando las 
condiciones elementales de los instrumentos de medición, los cuales nos brindarán 
el poder deliberar la confiabilidad de los resultados obtenidos y de la misma manera 
otorgar la factibilidad del caso que ser realizara mediante diversas tanto de validez 
como de confiabilidad y sobre todo dará la veracidad del caso.  En suma este 
aspecto a través de los diversos métodos y técnicas con el grado de eficiencia 





    
 
1.6 Formulación de la hipótesis 
 
Hipótesis general 
Existe relación entre el Clima organizacional y Satisfacción laboral de los docentes 
de la Institución Educativa Nº 2081 Perú - Suiza de Puente Piedra, en el año 2018 
 
Hipótesis específica 1 
Existe relación entre Estructura, responsabilidad y recompensa con la Satisfacción 
laboral de los docentes de la Institución Educativa Nº 2081 Perú - Suiza de Puente 
Piedra, en el año 2018 
 
Hipótesis a específica 2 
Existe relación entre Desafíos, relaciones y cooperación con la Satisfacción laboral 
de los docentes de la Institución Educativa Nº 2081 Perú – Suiza de Puente Piedra, 
en el año 2018 
 
Hipótesis específica 3 
Existe relación entre Estándares, conflicto e identidad con la Satisfacción laboral de 
los docentes de la Institución Educativa Nº 2081 Perú - Suiza de Puente Piedra, en 
el año 2018. 
 
1.7 Formulación de los objetivos 
 
Objetivo general 
Determinar la relación entre Clima organizacional y Satisfacción laboral de los 
docentes de la Institución Educativa Nº 2081 Perú - Suiza de Puente Piedra, en el 
año 2018 
 
Objetivo específico 1 
Determinar la relación entre Estructura, responsabilidad y recompensa con la 
Satisfacción laboral de los docentes de la Institución Educativa Nº 2081 Perú - Suiza 





    
 
 
Objetivo específico 2 
Determinar la relación entre Desafíos, relaciones y cooperación con la Satisfacción 
laboral de los docentes de la Institución Educativa Nº 2081 Perú - Suiza de Puente 
Piedra, en el año 2018 
 
Objetivo específico 3 
Determinar la relación entre Estándares conflicto e identidad con la variable 
satisfacción laboral de los docentes de la Institución Educativa Nº 2081 Perú - Suiza 

















































    
 
2.1. Diseño de la investigación 
 
Paradigma 
Tiene como paradigma al positivismo, que según Díaz (como se citó en Pérez 2015) 
el positivismo viene a ser estructura, que considera que solo existe un conocimiento 
que proviene de hechos reales que han sido verificados por la experiencia, por lo 
tanto descarta la posibilidad que una teoría pueda ser una fuente del conocimiento 
y descarta también la afirmación de que la filosofía contribuye al conocimiento 
científico.  
Enfoque cuantitativo 
De acuerdo a Hernández, Fernández y Baptista (2014) presenta un enfoque 
cuantitativa porque emplea la recopilación de cierta información para que se pueda 
establecer las hipótesis, con sus respectivo sustento en los cálculos numerales y 
estadísticos, lo que permite analizar las diferentes variables y estudiar la relación 
de las mismas. 
 
Diseño 
De acuerdo a Hernández, et al. (2014), se aplicó el diseño no experimental, está 
referido a que no se hizo ningún tipo de manipulación ni se modificó las pruebas en 
las variables del estudio transversal. 
 
Tipo de investigación. 
 Al respecto el trabajo de investigación es de tipo descriptiva y correlacional, de 
acuerdo con el planteamiento esquematizado por Hernández, et al. (2014), 
descriptiva por que busca investigar los rasgos enfocados a conocer diversas 
particularidades así como también el detalle de las particularidades de todos los 
hechos que se estudien.   
 
Método 
En el presente estudio se utiliza un método hipotético deductivo, según Maldonado 
(2016) se refiere a que parte de una suposición que será corroborada y finalmente 




    
 
2.2. Variables, Operacionalización 
 
Definición conceptual: Clima organizacional 
Según Litwin y Stringer (como se citó en Bernal et al. 2015) sustenta un esquema 
de clima organizacional  tiene como base la teoría de McClelland, para poder 
sustentar y comprender las actitudes humanas en las  que ven inmersas y en el 
área que se manifiestan de diversas formas como por ejemplo en  la autonomía, 
trabajo en equipo, la solidaridad entre otros aspectos que intervienes en la 
manifestación del clima organizacional y que a su vez se implican de varias 
maneras en el servicio que se ofrece, en la satisfacción laboral y la adaptabilidad 
de los colaboradores. 
 
Definición operacional: Clima Organizacional. 
La variable clima organizacional cuenta con tres dimensiones: dimensión 1 
(estructura, responsabilidad y recompensa), dimensión 2 (desafíos, relaciones y 
cooperación), dimensión 3 (estándares, conflicto e identidad); cada una de las 
dimensiones con sus correspondientes indicadores; con un total de 50 items; y 
presenta una escala de medición de: Totalmente de desacuerdo “1”, Relativamente 
en desacuerdo “2”, Relativamente de acuerdo “3 y Totalmente de acuerdo 
 
Definición conceptual: Satisfacción Laboral 
De acuerdo a Sonia Palma (como se citó en Tinoco 2018) argumenta que la 
satisfacción laboral está referida al acto que tiene todo trabajador enfocado a su 
trabajo en sí y a todo aquellos factores relacionados a permitir el crecimiento 
personal, la mejora laboral y en suma todo lo relacionado al aspecto administrativo 
y además el desarrollo de las relaciones personales,  y todos aquellos aspectos 
físicos y materiales que permiten la adecuada realización de tareas. 
 
Definición operacional: Satisfacción Laboral  
La variable satisfacción laboral cuenta con tres dimensiones: dimensión 1 
(condiciones físicas y materiales y beneficios laborales) dimensión 2 (políticas 
administrativas, relaciones personales) dimensión 3 (desempeño de tareas y 
relación con la autoridad) cada una de las dimensiones con sus correspondientes 
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indicadores; contiene 36 items; y presenta una escala de medición de: Muy bajo 
“1”, Bajo “2”, Regular “3”, Alto “4” Muy alto “5”. 
 
Tabla 1 
Operacionalización de la variable Clima organizacional 
 













Evalúa las restricciones, las 
normas y reglamentos que 
existen. 
Responsabilidad 
Evalúa la autonomía y la toma 
de decisiones.  
Recompensa 
Evalúa la recompensa 
recibida por el trabajo bien 
realizado. 
 











23 – 46 
Medio 







15 – 30 
Medio 
31 – 46 
Alto 







11 – 22 
Medio 
23 – 34 
Alto 










Evalúa el trabajo como reto y 
motivación. 
Relaciones 
Evalúa un ambiente de trabajo 
grato y las interacciones 
sociales. 
Cooperación 
Evalúa la ayuda mutua de los 
directivos y empleados de la 
organización. 
 







Evalúa la importancia de las 
normas y exigencias en el 
rendimiento en el trabajo. 
Conflicto 
Evalúa la aceptación de las 
opiniones discrepantes y la 
capacidad para solucionar de 
los problemas. 
Identidad 
Evalúa el sentimiento de 
pertenencia 
Del 40 al 50   






    
 
Tabla 2 
Operacionalización de la variable Satisfacción laboral 
 




























Condiciones físicas y 
materiales 
Evalúa todo a relacionado 
con la infraestructura 
Beneficios laborales y/o 
Remunerativos 




Evalúa el grado de 
aprobación de las 
normativas de la 
organización. 
Relaciones Sociales  
Evalúa el grado de tolerancia 
ante miembros de la 
organización. 
Desarrollo Personal  
Evalúa las posibilidades que 
tiene el trabajador para 
realizar cada una de las 
actividades. 
 
Desempeño de Tareas  
Evalúa la valoración con la 
que asocia el trabajador 
tareas cotidianas en la 
entidad  
Relación con la Autoridad 
Evalúa la relación que tiene 
el colaborador con sus jefes 
directos. 
1, 13, 21, 
28, 32 
 









3, 9, 16, 
24 
 



















9 – 19 
Medio 
20 – 32 
Alto 
33 – 45 
 
Baja 
15 – 35 
Medio 
36 – 56 
Alto 







12 - 28 
Medio 
29 – 45 
Alto 










Dimensión  3      
 
 




Según Selltiz et al. (como se citó Hernández et al. 2014) ellos señalan que  la 
definición de población está referida a una agrupación de todos aquellos elementos  
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la población es la agrupación de una serie de hechos que coinciden por una  que 
tiene coincidencia de una determinada y específica sucesión de características. 
 
Estaba constituida por una población censal de 80 docentes del Institución 









Fuente: Institución Educativa de la Institución Educativa Nº 2081 Perú - Suiza de Puente Piedra. 
 
La investigación tomó una población censal (80 docentes), a la que se 
denominó población censal, refiriéndose así por ser muestra y población al mismo 
tiempo. 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad    
 
Técnicas 
Se utilizo es la más usada en el mundo, siendo las encuestas,  utilizando como 
instrumento de  la variable clima organizacional el cual tiene de 50 items, y el 
cuestionario de satisfacción laboral el cual tiene de 36 items. 
  
Institución Educativa Docentes 
   
Nº 2081 Perú - Suiza de Puente Piedra 80 






    
 
Ficha técnica  
Tabla 4 




Escala de clima organizacional 
Autor Litwin y Stringer (1978) 
Objetivo del 
instrumento 
Medir el clima organizacional del personal los docentes. 
 
Población a la que se 
administrar 
 
Docentes de la Institución Educativa Nº 2081 
Perú - Suiza de Puente Piedra, en el año 
2018 
Forma de administrar Individual  








2 Desafío, relaciones y cooperación              24 al 39 



























Bajo    [ 50- 100 ] 
 
 
muestra de aplicación 80 encuestados 
valides del 
instrumento 
Juicio de expertos 
Confiabilidad Piloto  
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Tabla 5 
Ficha técnica de satisfacción laboral 
 
Nombre del instrumento Escala de satisfacción laboral 
Autor Sonia Palma Carrillo (1999) 
Objetivo del instrumento Medir satisfacción laboral 
 
Población a la que se 
administrar 
Docentes de la Institución Educativa Nº 2081 
Perú - Suiza de Puente Piedra, en el año 
2018 
Forma de administrar Individual 
Tiempo de aplicación 25 minutos 
Descripción del instrumento Dimensiones 
 1 Condiciones Materiales             
  1,13,21,28,32,2,7,14,22 
 2 Políticas, relaciones y desarrollo personal. 
3,4,8,9,10,16,17,18,23,24,25,29,33,34 




Escala de respuestas   
 1 Muy bajo 
 2 Bajo 
 3 Regular 
 4 Bueno 
 5 Muy bueno 
baremo   
 
Alto [134 – 180] 
 Medio                                       [134 – 180] 
 Bajo [36 – 84] 
muestra de aplicación 80 encuestados 





    
 
Juicio de expertos 
Se consideró para este tipo de instrumento es de un grupo de especialistas 
y metodólogos de instituciones relacionadas con la gestión pública, por lo 
que sus conjeturas fueron importantes y establecieron, que los instrumentos 
presenten un alto grado validez. 
 
Tabla 6 
Juicio de expertos del instrumento de clima organizacional 
 
  
Jueces expertos Resultados 
Dr. Alejandro Menacho Rivera Aplicable 
Dr. Carlos Garcia Palacios Aplicable 
Mg. Pedro Félix Nova Castillo Aplicable 
Fuente: Matriz de validación 
 
Tabla 7 
Juicio de expertos del instrumento variable satisfacción laboral 
 
Fuente: Matriz de validación 
Se aprecia en la tabla mostrada 6 y 7 sobre el juicio de expertos 
correspondiente a cada variable, muestra un resultado aplicable por lo tanto se 
considera que ambos instrumentos se pueden considerar válidos para ser aplicados 
en la investigación según la validación de juicio de expertos. 
 
Confiabilidad de los instrumento 
Se aplicó un piloto constituido por 20 docentes de la institución educativa ya 
mencionada, mostrando una activa participación y respondieron los cuestionarios 
correspondientes. 
Jueces expertos Resultados 
Dr. Alejandro Menacho Rivera Aplicable 
Dr. Carlos Garcia Palacios Aplicable 
Mg. Pedro Félix Nova Castillo Aplicable 
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La prueba de Alfa de Cronbach se utilizó el análisis de los datos mediante el 




Confiabilidad del instrumento 
 
Fuente: base de datos Spss para confiabilidad 
 
Al visualizar la tabla 8, Se puede observar que el instrumento tuvo una buena 
confiabilidad de la variable Clima organizacional de 0,87; y en la variable 
Satisfacción laboral 0,81 por lo que se considera que los instrumentos se 
encuentran en el rango de buenos por lo tanto son confiables para su utilización en 
la investigación. 
 
2.5 Método de análisis de datos 
 
Procedimiento de recolección de datos  
Este proceso de recopilación de información ha seguido de la siguiente 
manera: Aplicación de las encuestas, de acuerdo a las instrucciones exactas 
de las encuestas.  
 
Fase descriptiva 
Después se organizó la información en una hoja de cálculo Excel, en el cual 
se le otorgó los valores establecidos de cada variable con sus respectivas 
dimensiones y se procederá con el apropiado análisis.   
 




organizacional ,87                 20 
      
 Variable 
Satisfacción 
laboral ,81    35 
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Fase inferencial 
Con la información agrupada, se utilizó SPSS versión 24.0 para Windows, 
utilizando un programa de estadísticas, para poder realizar la correlación de 
variables. 
 
Posteriormente los datos ya organizados en el programa, se realizan los 
siguientes pasos: 
1er paso: Se organizara en primer lugar la distinción por niveles y jerarquías.  
2do paso: Luego se realiza el proceso de correlación de las variables. 
3er paso: se relaciona y se comparara la información obtenida. Los 
procedimientos estadísticos, para organizarlos, analizarlos y elaborar todos 
los proceso finales dela trabajo de investigación. 
 
2.6 Aspectos éticos 
 
En su totalidad las personas encuestadas, se les informó sobre las 
instrucciones del instrumento así como también otorgaron su consentimiento 
para desarrollar la encuesta. Adicional a ello toda la información recopilada 
y analizada sin ningún tipo de adulteraciones. Durante todo el proceso se 
guardó absoluta reserva de la identidad de los encuestados en ningún 
instante fueron señalados o mencionados. 
 







































    
 
 3.1 Descripción de resultado 
 
Descripción de clima organizacional 
 
Tabla 9 






Fuente: base de datos 
Figura 1. Representación gráfica del Clima Organizacional  
 
 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Bajo 3 3,75% 
Medio 68 85,0% 





    
 
Interpretación 
Según la tabla 9 y figura 1 referido al clima organizacional, se evidencia el 3,75% 
con un nivel bajo, el 85,00% con un nivel medio por otro lado 11.25% con un nivel 
alto, con cierto nivel de semejanza cercano.  
Se concluye finalmente que el nivel del clima organizacional tiene un nivel medio 
muestra un amplio margen del 85, 00%, que es muy favorable pero no ideal. 
 
Tabla 10 







   Fuente: base de datos 
Figura 2. Frecuencia Estructura, responsabilidad y recompensa 
 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Bajo 7 8,8% 
Regular 66 82,5% 
Alto 7 8,8% 
 80 100.00% 
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Interpretación: 
Según la tabla 10 y figura 2 se evidencia que el 8,75% tienen un bajo nivel con 
respecto esta dimensión, 82,50% tiene un nivel con índice medio y el 8,75% 
finalmente muestra el nivel más alto. 
 
Lo que indica que en esta dimensión estructura, responsabilidad y recompensa 




Distribución Desafíos, relaciones y cooperación. 
 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Bajo 2 2,5% 
Medio 67 83,3% 
Alto 11 13,8% 
 
80 100.00% 
 Fuente: base de datos 
Figura 3. Frecuencia de desafíos, relaciones y cooperación. 
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Interpretación: 
Según la tabla 11 y figura 3 se evidencia que el 6,3% presenta un nivel bajo 
respecto a esta dimensión, el 76,3% se encuentran en el nivel medio y el 17,5% en 
el alto. 
Lo que se observa en esta dimensión desafíos, relaciones y cooperación 
presenta un gran porcentaje en el nivel medio, lo que indica algunas dificultades y 
falencias en esta área en los docentes de la organización. 
Tabla 12 
Distribución de Estándares, conflicto e identidad. 
 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Bajo 5 6,25% 
Medio 60 76,25% 




Fuente: base de datos 
Figura 4. Frecuencia de Estándares, conflicto e identidad. 
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Interpretación: 
Según la tabla 12 y figura 4 se evidencia que, el 6,25% presenta un nivel bajo 
respecto esta dimensión, el 76,25% tiene un nivel medio y el 17,50% tiene un nivel 
bajo. 
 
Lo que indica que en esta dimensión estándares, conflicto e identidad con un 
alto margen del nivel medio señala evidencia de que existen algunas dificultades y 
carencias. 
 
Descripción de la variable Satisfacción laboral 
Tabla 13 






Fuente: base de datos 
Figura 5. Frecuencia de Satisfacción Laboral. 
   Niveles  Frecuencia  Porcentaje  
Medio 71 88,75% 
Alto 9 11.25% 
 80 100.00% 
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Interpretación: 
Según la tabla 13 y figura 5 se evidencia, el 88,75% presenta un nivel medio y el 
11.25% tiene un nivel alto. 
 
 Lo que indica que el nivel más sobresaliente es el medio mostrando 
notoriamente que en esta variable se evidencia un descontento de la mayoría de 
docentes en esta organización con respecto dimensión. 
Tabla 14 
 Distribución de Condiciones materiales. 
 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Bajo 60 25,00% 
Medio 20 75,00% 
 80 100.00% 
Fuente: base de datos 
Figura 6. Frecuencia de Condiciones Materiales. 
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Interpretación 
Según la tabla 12 y figura 6 se evidencia con respecto a esta dimensión, el 75,00% 
presenta un nivel bajo y el 25,00% presenta un nivel medio 
 
Con lo cual se concluye que en esta dimensión condiciones materiales 
presenta un gran porcentaje que supera el 70% con el nivel bajo, lo que indica que 
existen carencias notorias y bien marcadas en el área. 
 
Tabla 15 







Fuente: base de datos 
Figura 7. Frecuencia de Política, relaciones y desarrollo personal. 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Bajo 1 1,25% 
Medio 33 41,25% 





    
 
Interpretación: 
Según la tabla 13 y figura 7 se evidencia que, el 1,25% tiene un nivel bajo respecto 
esta dimensión, el 41,25% tiene un nivel medio y el 57,50% tiene un nivel alto, pero 
no tiene una ventaja muy marcada con el nivel medio. 
 
Con lo cual se concluye que en esta dimensión de política, relaciones y 
desarrollo personal presenta un nivel alto pero no alcanza al 60% y es una señal 









Fuente: base de datos 
Figura 8. Frecuencia de Desempeño y relación con la autoridad. 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Bajo 1 1,25% 
Medio 25 31,25% 





    
 
Interpretación: 
Según la tabla 14 y figura 8 se evidencia que, el 1,25% tiene un nivel bajo respecto 
esta dimensión, el 31,25% tiene un nivel medio y el 67,50% tiene un nivel alto. 
 
Con lo cual se concluye que en esta dimensión cuanto el desempeño y 
relación con la autoridad presenta un nivel alto con casi el 70% y siendo un 
resultado muy favorable. 
 
3.2 Contrastación de hipótesis 
 
Hipótesis general 
H0: No existe correlación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. 
H1: Existe correlación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. 
 
Tabla 17 




Se encontró una correlación rs = 245* entre las variables: clima organizacional y 
satisfacción laboral, lo cual se interpreta como correlación positiva baja. Y que 
permite afirmar que existe evidencia suficiente para aceptar la hipótesis. 
 















Sig. (bilateral) . ,029 






Sig. (bilateral) ,029 . 
N  80 80 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
Fuente base de datos 
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Por lo tanto podemos afirmar que mientras el clima organizacional aumenta, 
también lo hace la satisfacción laboral. 
Hipótesis específica 1 
H0: No existe correlación entre la dimensión estructura, responsabilidad y 
recompensa y la satisfacción laboral. 
 
H1: Existe correlación entre la dimensión Estructura, responsabilidad y recompensa 
y la satisfacción laboral. 
 
Tabla 18  
Coeficiente de correlación de Rho de Spearman de Estructura responsabilidad y 
recompensa y Satisfacción Laboral. 
Fuente: base de datos 
Interpretación 
Se encontró una correlación rs = 0.095, los resultados que indican que no existe 
una relación. Y la significancia de (p = 0.404 > 0.05), en consecuencia existe 
evidencia suficiente para se rechaza la hipótesis. 
 
En base a los resultados podemos decir que no hay una relación directa 



















Sig. (bilateral) . ,404 
N 80 80 
Satisfacción laboral Coeficiente de 
correlación 
,095 1,000 
Sig. (bilateral) ,404 . 
N 80 80 
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Hipótesis específica 2 
H0: No existe correlación entre la dimensión Desafíos, relaciones y cooperación y 
la Satisfacción laboral. 
 




Coeficiente de correlación de Rho de Spearman de Desafíos, relaciones y 
cooperación y Satisfacción Laboral. 
 
Fuente: base de datos 
Interpretación 
Se encontró una correlación rs = 0.413 de Desafíos, relaciones y cooperación y la 
satisfacción laboral, por lo tanto que existe una relación positiva baja y existe 
evidencia consistente para aceptar la hipótesis alterna. 
 
En base a los resultados podemos decir que existe una relación directa entre 
la dimensión desafíos, relaciones y cooperación con la variable Satisfacción laboral. 
 
Hipótesis específica 3 
H0: No existe correlación entre la dimensión Desafíos, relaciones y cooperación y 
la satisfacción laboral. 
 
 
















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral)        1,000 . ,000 
N           80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
51 
 
    
 
H1: Existe correlación entre la dimensión Desafíos, relaciones y cooperación y la 
satisfacción laboral. 
Tabla 20 
Coeficiente de correlación de Rho de Spearman entre Estándares, conflicto e 
identidad y Satisfacción Laboral. 
Fuente: base de datos 
 
Interpretación 
Se encontró una correlación rs = 0.339** entre la dimensión Estándares, conflicto e 
identidad y la Satisfacción laboral, es decir existe una relación positiva baja. La 
significancia de (p = 0.002 < 0.05), en por lo tanto existe indicios suficiente para 
aceptar la hipótesis. 
 
En base a los resultados podemos decir que existe una relación directa entre 




















Sig. (bilateral) . ,002 
N 80 80 
Satisfacción laboral Coeficiente de 
correlación 
,339** 1,000 
Sig. (bilateral) ,002 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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4.1 Discusión de los resultados 
 
Después de realizar el procesamiento de datos y de desarrollar la actividad del 
campo. 
 
En cuyo lugar se aplicaron la herramientas para el recojo de los datos y 
contando con la información requerida de los docentes de la Educativa de la 
Institución Educativa Nº 2081 Perú - Suiza de Puente Piedra en 2018. En cuya 
organización se relacionan de una manera positiva baja del  clima organizacional y 
satisfacción laboral también se encontró relación la segunda y tercera dimensión 
de la primera variable con la segunda variable lo que nos otorga el  llegar a la 
confirmación de los hechos reales percibidos por los docentes esa institución 
educativa al momento de aplicar los instrumentos. 
 
Según el estudio realizado de la hipótesis general que tiene las variables de 
estudio Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral, y tiene el valor p= 0,029< 
0,05 es decir tiene significancia bilateral; también el valor de Rho de Spearman es 
0,245* lo que indica que existe un nivel de correlación positiva baja, en 
concordancia a ello se afirma que si existe implicancia entre el Clima organizacional 
y la Satisfacción laboral. 
 
De acuerdo el estudio realizado la hipótesis específica 1, sobre Estructura 
responsabilidad y recompensa y Satisfacción Laboral, tiene el valor de p = 0,404 > 
0,05; además el valor de Rho de Spearman es 0,095, en consecuencia se afirma 
que no hay relación significativa con la Estructura, responsabilidad y recompensa y 
la Satisfacción Laboral. 
 
Según el estudio realizado la hipótesis específica 2, sobre Desafíos, relaciones 
y cooperación y la Satisfacción Laboral, el valor de Rho de Spearman es 0,413**, 
es decir existe un nivel de correlación positiva baja, en consecuencia se afirma que 





    
 
De acuerdo el estudio realizado la hipótesis específica 3 sobre Estándares, 
conflicto e identidad y la Satisfacción Laboral, se encuentra con un valor de Rho de 
Spearman es 0,339**, este valor indica que si hay una relación entre con un nivel 
de correlación positiva baja, en consecuencia se afirma que hay una relación 
significativa entre satisfacción laboral y Estándares, conflicto e identidad. 
 
En las diferentes investigaciones  internacionales, se obtuvo diferentes niveles 
de correlación, que en su mayoría fueron altas, para Bruzual (2016) en su tesis 
desarrollada que se denominó Clima organizacional y satisfacción laboral de los 
empleados de una organización internacional, tuvo una correlación alta de 
(p=0,790) para Sotelo y Figueroa (2017) llamada el Clima organizacional y la 
relación con la calidad en el servicio en una organización de educación del nivel 
superior, También obtuvo una correlación de (p= 0.850) la cual es alta. 
 
En estas tesis nacionales se obtuvo diferentes niveles de correlación como e 
detallan, pero la mayoría fueron altas como para Blas A. (2015). El clima 
organizacional y su relación con el estilo del liderazgo del director de la Institución 
Educativa Nº 5170 Perú Italia de Puente Piedra, Provincia y Región Lima, Año 2013. 












































Primero:  Al analizar la correlación de manera integral entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral, tiene (Rho de Spearman = 
0.245* y p = 0.029 < 0.05) lo que se interpreta como correlación positiva 
débil entre las variables. Por lo que se concluye que mientras el Clima 
organizacional aumenta, la Satisfacción laboral también lo hará, es 
decir, estas variables se relacionan, así mismo existe evidencia 
suficiente para aceptar la hipótesis general de la investigación. 
 
Segunda:  En la correlación de Estructura, responsabilidad y recompensa y 
satisfacción laboral, se encontró correlación nula entre estas variables; 
esto fue contrastado mediante el coeficiente de correlación Rho de 
Spearman señalando que no existe correlación, entre dichas variables 
(rs = 0,095 y p = 0.404 > 0.05). Por lo que se puede concluir que cuando 
la estructura, responsabilidad y recompensa es apropiado el nivel de 
satisfacción laboral no aumentará, por lo tanto existe evidencia 
suficiente para aceptar la hipótesis de la investigación. 
 
Tercero:  Respecto a la correlación desafío, relaciones y cooperación del clima 
organizacional  y la variable satisfacción laboral, también se encontró 
correlación entre dichas variables; esto fue contrastado mediante el 
coeficiente de correlación Rho de Spearman indicando relación positiva 
baja (rs = 0.413** y p = 0.000 < 0.05). Por lo que se puede concluir que 
cuando la dimensión desafío, relaciones y cooperación es apropiada el 
nivel de satisfacción laboral aumentará, así mismo existe evidencia 
suficiente para aceptar la hipótesis de la investigación. 
 
Cuarto:  Respecto a la correlación entre la dimensión estándares conflicto e 
identidad y la variable satisfacción laboral, se encontró correlación 
entre dichas variables; esto fue contrastado mediante el coeficiente de 
correlación Rho de Spearman indicando relación positiva baja (rs = 
0.339** y p = 0.002 < 0.05). Por lo que se puede concluir que cuando 
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los estándares conflicto e identidad del clima organizacional es 
apropiada el nivel de satisfacción laboral aumentará, así mismo existe 





































































    
 
Primera:  Implementar más y mejores mecanismos de reconocimientos, a fin 
reforzar e incentivar la motivación para un buen despeñó laboral y esta 
manera fortaleces un compromiso personal, laboral y sobre todo la 
identificación con la institución educativa.  
 
Segundo:  Contactarse  mediante convenios con otras organizaciones educativas 
como universidades, institutos, asociaciones culturales y 
organizaciones en general que brinden becas a facilidades de estudio 
para diversas áreas como las administrativas, idioma extranjero, 
coaching, informática, etc… 
 
Tercera:  Realizar una continua refortalecimiento  constante de las aspectos de 
la organización que presenten diversas falencias, en primer lugar 
realiza un diagnostico mediante encuesta o entrevista con los docentes 
de manera periódica de tal forma que se pueda conocer su 
problemática y en función de ello realizar talleres vivenciales formativos 
o actividades que permiten mejorar sus habilidades blandas y duras así 
como también reportando mensual mente los logros y avances en sus 
respectivas áreas. 
 
 Cuarta:  Implementar estrategias que permitan a los docentes participar 
activamente en las propuestas y soluciones para contrarrestar y 
combatir la problemática que se pueda presentar tanto dentro de la 
institución educativa como en el entorno.   
 
Quinta:  Y por último pero no menos importante  fomentar y mejorar el clima 
organizacional  promoviendo y el acercamiento y la confianza entre 
trabajadores y la gerencia en la organización  manteniendo la 
comunicación fluida y constante entre todos los miembros, para .lo cual  
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Anexo: 1.  
Matriz de consistencia de la investigación  
La relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral en los docentes de la Institución Educativa Nº 2081 Perú - Suiza de Puente Piedra, en el año 2018 
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES 
Problema general 
¿Existe relación entre el 
Clima organizacional y 
Satisfacción laboral de los 
docentes de la Institución 
Educativa Nº 2081 Perú - 





¿Existe relación entre la 
Estructura, responsabilidad y 
recompensa con la 
Satisfacción laboral de los 
docentes de la Institución 
Educativa Nº 2081 Perú - 
Suiza de Puente Piedra, en el 
año 2018?  
 
¿Existe relación entre la 
Desafíos, relaciones y 
cooperación con la 
Satisfacción laboral de los 
docentes de la Institución 
Educativa Nº 2081 Perú - 
Suiza de Puente Piedra, en el 
año 2018? 
 
¿Existe relación entre 
Estándares conflicto e 
identidad con la Satisfacción 
laboral de los docentes de la 
Institución Educativa Nº 2081 
Perú - Suiza de Puente 
Piedra, en el año 2018? 
Objetivo general 
Determinar la relación entre 
Clima organizacional y 
Satisfacción laboral de los 
docentes de la Institución 
Educativa Nº 2081 Perú - 
Suiza de Puente Piedra, en 
el año 2018 
 
Objetivos específicos 
Existe relación entre 
Estructura, responsabilidad 
y recompensa con la 
Satisfacción laboral de los 
docentes de la Institución 
Educativa Nº 2081 Perú - 
Suiza de Puente Piedra, en 
el año 2018 
 
Existe relación entre 
Desafíos, relaciones y 
cooperación con  la 
Satisfacción laboral de los 
docentes de la Institución 
Educativa Nº 2081 Perú – 
Suiza de Puente Piedra, en 
el año 2018 
 
Existe relación entre 
Estándares, conflicto e 
identidad con la 
Satisfacción laboral de los 
docentes de la Institución 
Educativa Nº 2081 Perú - 
Suiza de Puente Piedra, en 
el año 2018 
Hipótesis general 
Existe relación entre el 
Clima organizacional y 
Satisfacción laboral de los 
docentes de la Institución 
Educativa Nº 2081 Perú - 
Suiza de Puente Piedra, en 
el año 2018 
Hipótesis específicas 
Determinar la relación entre  
Estructura, responsabilidad 
y recompensa con la 
Satisfacción laboral de los 
docentes de la Institución 
Educativa Nº 2081 Perú - 
Suiza de Puente Piedra, en 
el año 2018 
 
Determinar la relación entre 
Desafíos, relaciones y 
cooperación con la 
Satisfacción laboral de los 
docentes de la Institución 
Educativa Nº 2081 Perú - 
Suiza de Puente Piedra, en 
el año 2018 
 
Determinar la relación entre 
Estándares conflicto e 
identidad con la variable 
satisfacción laboral de los 
docentes de la Institución 
Educativa Nº 2081 Perú - 
Suiza de Puente Piedra, en 
el año 2018 
Variable 1: Clima organizacional 





Evalúa las reglas 
Evalúa la autonomía  
Evalúa la recompensa 
 
Del 1 al 23 
Bajo: 23 – 46 
Medio: 47 – 69 




Evalúa el riesgo y desafío 
Evalúa un ambiente de trabajo grato 
Evalúa la ayuda mutua  
 
Del 24 al 39 
Bajo: 15 – 30 
Medio: 31 – 46 




Evalúa la importancia de las normas 
Evalúa la capacidad para solucionar 
de los problemas. 
Evalúa el sentimiento de pertenencia 
 
Del 40 al 50 
Baja: 11 – 22 
Medio: 23 – 34 
Alto: 35- 44 
Variable 2: Satisfacción laboral 




Evalúa los materiales e 
infraestructura 
Evalúa el incentivo económico 
1, 13, 21, 28, 32 
 
2, 7, 14, 22 
Bajo: 9 – 19 
Medio: 20 – 32 





Evalúa el grado de acuerdo frente a 
los lineamientos 
Evalúa el grado de tolerancia 
Evalúa las oportunidades que tiene 
el trabajador 
8, 15, 17, 23, 33 
3, 9, 16, 24 
4, 10, 18, 25, 
29, 34 
Bajo: 15 – 35 
Medio: 36 – 56 
Alto: 57- 75 
Desempeño y 
relación con la 
autoridad 
 
Evalúa la valoración de las tareas 
Evalúa la apreciación con el jefe 
directo  
5, 11, 19, 26, 
30, 35 
6, 12, 20, 27, 
31, 36 
Bajo: 12 – 28 
Medio: 29 – 45 
Alto: 46 -- 60 
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Anexo: 2.  
Instrumentos de investigación 
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Anexo: 3. Certificado de validez 
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Anexo: 4. Confiabilidad del instrumentos 
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Anexo: 5. Base de datos 
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